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Wie kann ein Unternehmen seine Mit-
arbeiter motivieren, so dass diese den
grösstmöglichen Einsatz für das Unter-
nehmen bringen? Wie finden und bin-
den Unternehmen die passenden Mit-
arbeiter? Mit solchen Fragen setzt sich
die Personalökonomie auseinander.
Historisch betrachtet ist die Perso-
nalökonomie eine jüngere Forschungs-
richtung in der Ökonomie. So etablierte
sie sich erst Mitte der 1990er Jahre.
Hervorgegangen ist sie aus der Perso-
nalwirtschaftslehre, welche sich von ei-
ner kaum theoriebasierten Lehre über
eine zunächst psychologisch dominierte
hin zu einer ab den 1980er Jahren öko-
nomiebasierten Disziplin entwickelte.
Die Personalökonomie – im Englischen
«personnel economics» – befasst sich
mit Mitarbeiterbeziehungen in einem
Unternehmen, wobei ein Augenmerk
auf den durch opportunistisches Ver-
halten entstandenen Problemen liegt.
SchwächenundStärken
So hat zum Beispiel der Arbeitnehmer
bessere Informationen über seine Leis-
tungsbereitschaft als der Arbeitgeber
und könnte diesen beim Bewerbungs-
gespräch täuschen. Zur Personalökono-
mie gehören auch Themen wie die Ge-
winnung von Mitarbeitern für das Un-
ternehmen und deren Förderung. Fer-
ner stellt die Entlohnung einen wichti-
gen Punkt dar. Das sind aber auch die
klassischen Fragestellungen des Hu-
man-Resource-Managements (HRM).
Wozu braucht man dann noch die per-
sonalökonomische Forschung? Eine
Stärke des klassischen HRM ist es, per-
sonalökonomische Fragen aufzuwerfen
und diese genau für einen Einzelfall zu
untersuchen. In diesem Vorgehen of-
fenbart sich aber auch gleichzeitig die
grösste Schwäche des HRM: Die Ant-
wort führt nicht zu einer verallgemei-
nerbaren Theorie, sondern bezieht sich
nur auf den Einzelfall. Die Personal-
ökonomie greift ebenfalls diese Frage-
stellungen auf, versucht aber, anhand
von mikroökonomischen Theorien und
empirischen Untersuchungen, die
grundlegenden ökonomischen Prinzi-
pien dahinter zu identifizieren.
EmpirischeUntersuchungen
Dabei geht die klassische Personalöko-
nomie von gewissen Grundannahmen
aus. Erstens wird angenommen, dass
sowohl der Arbeitgeber wie auch der
Arbeitnehmer, im Sinne der Gewinn-
oder Nutzenmaximierung, rational
handeln. Zweitens existiert auf dem
Arbeits- wie Gütermarkt ein Gleich-
gewicht, und drittens sind die effiziente
Allokation von Mitarbeitern und das
Setzen effizienter Anreize für die Mit-
arbeiter zentrale Elemente in der Ana-
lyse. Methodisch basiert die Personal-
ökonomie bei der Beantwortung der
Fragen ausser auf mikroökonomischen
Theorien auch auf empirischen Unter-
suchungen. Durch die zunehmende
Verfügbarkeit von Daten aus Befragun-
gen oder öffentlichen Registern in den
letzten Jahren ist die Datengrundlage
stark verbessert worden und erlaubt es
nun, komplexere Fragestellungen auch
empirisch zu überprüfen.
Durch das Ziel, allgemeine Gesetz-
mässigkeiten zu finden, und durch die
Anwendung empirischer Methoden ist
die Personalökonomie eine Ergänzung
zum HRM. Beide Forschungsrichtun-
gen zusammen ermöglichen ein besse-
res Verständnis dafür, wie Mitarbeiter-
beziehungen innerhalb eines Unter-
nehmens funktionieren.
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